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高齢者施設に勤務する介護リーダーに求められる役割認識と役割行動の現状
髙橋　由紀，今野　多美子，下山　美由紀，大友　芳恵
北海道医療大学　看護福祉学部　臨床福祉学科
要旨
　本研究の目的は高齢者施設に勤務する介護リーダーの役割認識と役割行動についての現状を知り，介護リーダー
に求められるものは何かについて手がかりとすることである．
　高齢者施設（老人福祉施設，老人保健施設）で勤務している介護リーダーとして３年以上の経験を有し，本研究
に同意を得た介護福祉士８名に対し半構成的インタビューを実施し，役割認識と役割行動についてコード化，10
のカテゴリーと25のサブカテゴリーが抽出された．
利用者の過ごしやすさと職員の働きやすい環境を整えること，質向上のために職員の主導役や調整役となっていた．
また，マネジメント力も求められていた．そして，施設管理者は，多職種協働で利用者本位のケアの実現に向けた
組織作りと，介護管理者の育成を強化することが示唆された．
キーワード
　介護リーダー　介護福祉士　リーダー資質
Ⅰ．はじめに
　介護福祉士の国家資格化以降32年が経過する現在も
なお，介護現場では，介護福祉士以外にも，介護職員
初任者研修をもつ職員や無資格の職員がいる現状があ
る．2018年度求職者支援訓練の介護福祉分野を受講し
ている40歳～59歳は51.4％であり，全体の半分を占め
ている．このことから，他業種で働いていた経験はあ
るが，介護においては新人として働く職員が40歳以上
であることも考えられる．また，近年の介護人材確保
が困難な状況から，無資格であっても採用され，基礎
知識がないまま介護職員となる現状もある．さらに，
外国人介護人材の受け入れにより，介護現場での言葉
の壁や文化・宗教の違いからの価値観の相違も考えら
れる．
　ケア対象である利用者においては，認知症ケアや老
人福祉施設は原則要介護度３以上でなければ入居でき
ず，介護ニーズも複雑化している．このような状況に
ある現場の介護リーダーは，介護人材の確保のために
も，多様な人材に対して「介護」という仕事に責任を
もってもらえるような指導教育が求められる．経験知
はもとより，ケアの科学的根拠であるエビデンスを含
め，科学的思考を駆使した介護過程の展開など，言語
的知識を用いながら介護スタッフを指導教育している
のか問われる時代となった．厚生労働省（2017）の「介
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護人材に求められる機能の明確化とキャリアパスの実
現に向けて」の中で「介護職のグループにおけるリー
ダーについて」では，①リーダーが担うべき役割と求
められる能力②介護職のグループにおけるリーダー育
成の項目が挙げられており，介護リーダーは介護の質
の向上を担う立場として重要な位置づけになっている
ことがうかがえる．
　そのため，介護現場における介護リーダーがどのよ
うな役割認識をもちながら，どのような行動をとって
いるのか，その現状を知ることで，介護リーダーに求
められるものは何かについての手がかりを得るため，
さらには，介護の質を向上するために，介護リーダー
への必要な施設組織からの支援や介護リーダー教育に
ついての示唆を得るため本研究に取り組んだ．
Ⅱ．研究目的
　高齢者施設に勤務する介護リーダーの役割認識と役
割行動についての現状を知り，介護リーダーに求めら
れるものは何かについて手がかりとすることである．
Ⅲ．研究方法
１．対象者
　高齢者施設（老人福祉施設，老人保健施設）で勤務
している介護リーダーとして３年以上の経験を有し，
本研究に同意を得た介護福祉士８名．
２．データ収集期間
　2015年３月～８月
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３．データ取集方法
　対象者に役割認識と役割行動についての半構成的イ
ンタビューを実施した．内容は対象者の許可を得て
ICレコーダーに録音し，逐語録を作成した．
４．分析方法
　介護リーダーの役割認識と役割行動についてコード
化．類似のものを統合し，サブカテゴリ ・ーカテゴリー
を抽出．カテゴリー間の関連を分析する．
Ⅳ．倫理的配慮
　北海道医療大学看護福祉学部倫理委員会の承認
（14N041041）を受けた後，研究対象者が所属する施
設の施設長に研究協力の依頼をした．その際，対象者
の研究協力への同意の有無やそこで得られた情報を報
告しないことを文書及び口頭にて説明し了承を得た．
対象者には研究協力への自由参加と辞退する場合は不
利益は被らないこと，データは匿名性を保証し研究成
果の発表以外に使用しないこと，研究終了後はデータ
を破棄することを口頭と文書で説明し，文書で同意を
得て実施した.
Ⅴ．結果
１．研究対象者及び施設の概要
　５施設（老人福祉施設４，老人保健施設１），研究
対象者の年齢は28～60歳，平均38.1（±21.9）歳．介
護福祉士経験年数は６～30年，平均12.8（±17.2）年，
介護リーダー経験年数は３～16年，平均6.5（±9.5）
年であった．
２．介護リーダーの役割認識と役割行動
　介護リーダーの役割認識と役割行動については，10
のカテゴリーと25のサブカテゴリーが抽出された．カ
テゴリーは【　】，サブカテゴリーは〔　〕，研究対象
者の語りは「　」として，カテゴリー毎にその内容に
ついて以下に示す．（表１）
１）【明確でないままリーダー業務に就いた当時の戸
惑いと不安】
　リーダー就任時は，「就任時の役割については，特
にオリエンテーションはされていないです（T-2）」
との語りから，〔任命されたがオリエンテーションさ
れず，戸惑いと不安の中で始まったリーダー業務〕で
あった．さらに，「主任として業務をしていく中で，
上司から業務分掌以外のことを口頭で伝えられました
（T-3）」と語られているように〔利用者と職員のマネ
ジメントが主な仕事と口頭で受令〕され，リーダーと
しての業務内容が【明確でないままリーダー業務に就
いた当時の戸惑いと不安】があった．
２）【専門的知識・技術を職員と共に肌で感じ，支持
的に指導する役割】
　リーダー業務を実践していく中であっても，実際に
現場で，「自分も一緒に早番について次の職員に引き
継ぐこともあるので，そういう時は直接肌で感じられ，
新人職員が頑張っているな，まだまだだなとかありま
すね（W-24）」との語りから，〔新人職員と共に介護
技術の体得状況を肌で感じ，介護技術を支持的に指導〕
していた．また，「他の職員に指導してもらっているが，
なかなか難しい場合は，自分がわかる範囲でレク
チャーすることはあります（W-26）」と語り，〔リー
ダーは介護の知識・技術の見本をレクチャーする役
割〕をしていた．さらに，「業務姿勢など，『こうだっ
たよ』『こういうところをもっと伸ばそう』と，そういっ
た話をしています（T-10②）」との語りから，〔仕事
に対する姿勢や利用者への関わり方についての直接的
指導〕を担っていた．このようなことからリーダーは，
【専門的知識・技術を職員と共に肌で感じ，支持的に
指導する役割】を果たしていた．
３）【利用者本位のケアの実現に向けた介護職員のチー
ム作り】
　利用者が中心となるケアを目指すために，「スタッ
フとして働いている時は，自分中心の考えが多かった
が，リーダーの立場では皆の考えを一つの同じ方向に
もっていかなくてはいけない．自分一人で動いてはだ
めだと思った（T-14①）」や「職員一人ひとりが利用
者の思いをどれだけ捉えられて，それをケアに移せる
よう精神面のサポートをすることが，主任の重要な役
割だと思っています（B-7②）」という語りから，〔介
護職が一丸となって利用者本位のケアができるよう導
く〕ことが役割と認識していた．職場の環境として，「職
員の働きやすい環境も作りあげるというところも使命
感だと思います（J-49）」との語りから，〔使命感とし
て利用者の過ごしやすさと職員の働きやすい環境作
り〕を目指して行動していた．職員へは，「先ず本当
にやるべきか，何のためにするのかっていうのは問い
かけています（W-12①）」との語りから，〔介護の質
を高めるための職員に対する教育的関わり〕をし，「主
任から直接言うと落ち込んだりする場合は，副主任か
ら言ってもらうようお願いしています（I-16）」と語
られているように，〔スタッフのパーソナリティに配
慮した指導〕を意識していた．また，「現場職員の考
えや意見を施設で取り入れるもの．いい発案やいい考
えを大事にしていきたいと思います（T-6①）」とい
う語りから，〔スタッフの考えや発案が実現できるよ
う調整役〕となっていた．新人教育に対して，チュー
ター制を取り入れている施設では，「新人職員にしっ
かりと根拠をもって伝えられる，新人職員の気持ちを
汲み取れる，そういった力を確認しながらこの新人さ
んと組んでもらおうと選んでいる（B-10①）」との語
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表１　介護リーダーの役割認識と役割行動のカテゴリー
カ テ ゴ リ ー サブカテゴリー
?
?
? 1
明確でないままリーダー業務に就い
た当時の戸惑いと不安
任命されたがオリエンテーションされず、戸惑いと不安の中で
始まったリーダー業務
利用者と職員のマネジメントが主な仕事と口頭で受令
?
?????
?
2
専門的知識・技術を職員と共に肌で
感じ、支持的に指導する役割
新人職員と共に介護技術の体得状況を肌で感じ、介護技術を支
持的に指導
リーダーは介護の知識・技術の見本をレクチャーする役割
仕事に対する姿勢や利用者への関わり方についての直接的指導
3
利用者本位のケアの実現に向けた介
護職員のチーム作り
介護職が一丸となって利用者本位のケアができるよう導く
使命感としての利用者の過ごしやすさと職員の働きやすい環境
作り
介護の質を高めるための職員に対する教育的関わり
スタッフのパーソナリティに配慮した指導
スタッフの考えや発案が実現できるよう調整役
チューターの人選は勤務年数が近く、経験と人柄を考慮
新しい介護で柔軟に取り組めない年上の職員への指導の難しさ
4 看護職とのケアに関する意見の相違
から折り合う難しさ
介護職が一生懸命考えたケアに対してダメ出しする看護師
看護職に望むのは生活の場としての意識
???
5
リーダー役割の経験によって自己成
長したという手応え
物事の見方や考え方を変え、人間関係について学び自分が成長
したという手応え
自己研鑽からのスタッフへの指導に繋げる
????
6
やりがいは専門職として成長する職
員の姿とケアにより自立していく利
用者の姿
職員の統一したケアによって、自立していく利用者の姿を見る
ことがやりがい
専門職らしい姿に成長した職員を見ることがやりがい
??
7
リーダーとして求められる経営につ
ながるマネジメント力
リーダーとして求められるケアの質・向上のための経営的視点
リスク回避するための介護の質の向上と情報共有機会の設定
?????
8
介護ケアの向上を目指す自分を認め
てくれる上司の存在
リーダーとして使命感と責任感がある自分を認めてくれる上司
がいる職場
ケアの向上への施設長や上司の理解
リーダーとして認められず、多様な役割遂行は不向きと思い退
職を思案
?
?
?
9 介護の質の向上を難
はば
む人員不足 人員不足が介護の質の向上を難む要因という課題認識
10
多職種協働志向による利用者本位の
ケアの実現
利用者中心のケアには職種間で専門性を相互に認め合うことが
課題
りから，〔チューターの人選は勤務年数が近く，経験
と人柄を考慮〕し新人指導者を選出していた．これら
の指導や調整の中で，「年上の方との接し方は難しい
ところが多々ある．頭が固く新しい介護って進化して
いるが，いっぱいでついていけない．柔軟にやってく
れるといいんですけど（A-18）」との語りから，〔新
しい介護で柔軟に取り組めない年上の職員への指導の
難しさ〕を感じ，腐心していた．以上のことから，【利
用者本位のケアの実現に向けた介護職員のチーム作
り】がリーダーとしての役割と認識していた．
４）【看護職とのケアに関する意見の相違から折り合
う難しさ】
　他職種との連携として，「看護師はごもっとものこ
とを言うが，どうしたらできるのか考えない．介護職
員も一生懸命考えて企画書出してきても，結局看護師
から『食べることしか考えられないの』って言われちゃ
うと職員はやる気をなくしてしまいますよ（N-18①）」
や「生活を支えるところと治療するところでは，視点
が違うと思う．でも，特養で働く看護師であれば，生
活の場であることを第一に考えていただきたいなと思
います（N-18②）」との語りから，〔介護職が一生懸
命考えたケアに対してダメ出しする看護師〕もおり，
〔看護職に望むのは生活の場としての意識〕であると
いう思いがあった．このようにリーダーとして【看護
職とのケアに関する意見の相違から折り合う難しさ】
を実感していた．
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５）【リーダー役割の経験によって自己成長したとい
う手応え】
　リーダー役割の経験を積んでいくことで，「注意じゃ
なくて，助言とか…自分でも対応を変えたりしたら，
職員が受け入れてくれることがあった（A-24①）」と
いう語りから，〔物事の見方や考え方を変え，人間関
係について学び自分が成長したという手応え〕となっ
ていった．また，「スタッフに『こういう風に気にし
てくれたんでしょう．ありがとう』みたいに言うと，
心の動きさえも感じてくれたと思うとうれしいので伝
えています（B-23）」と語られているように〔自己研
鑽からのスタッフへの指導に繋げる〕ことができてお
り，【リーダー役割の経験によって自己成長したとい
う手応え】が得られていた．
６）【やりがいは専門職として成長する職員の姿とケ
アにより自立していく利用者の姿】
　利用者においては，「職員にケアが引き継がれ，そ
の先の利用者さんの変化を見ても，独りぼっちで部屋
にいた人が将棋友達ができて，楽しみとなり，今は生
活の一部になっているとか，そのような利用者さんを
見て実際に感じるところがあります」という語りから，
〔職員の統一したケアによって，自立していく利用者
の姿を見ることがやりがい〕であった．職員において
は，「オロオロしていた職員が，皆で育てられて，テ
キパキ動いているとか，後輩に教えたり指示している，
そんな変わった姿を見て，嬉しいと思います（I-61①）」
という語りから，〔専門職らしい姿に成長した職員を
見ることがやりがい〕であった．このようにリーダー
として【やりがいは専門職として成長する職員の姿と
ケアにより自立していく利用者の姿】であった．
７）【リーダーとして求められる経営につながるマネ
ジメント力】
　リーダーに求められることとして，「安定した経営
がないと入居者も職員も守れないということでは，経
営の視点も求められていると思う．やっぱり入院が多
くなるとそれだけ報酬は入ってこない（N-７①）」と
の語りから，〔リーダーとして求められるケアの質・
向上のための経営的視点〕をもつことが必要であると
感じていた．そのためにも，「カンファレンス録があり，
カンファレンスは週１回あるが，実際，出席出来る人
数は，数人しかいなくて，それを毎回目を通すように
してもらっています（B-33）」と語られているように，
利用者の〔リスク回避するための介護の質の向上と情
報共有機会の設定〕をし，介護職員間の連携を行って
いた．【リーダーとして求められる経営につながるマ
ネジメント力】が経営の視点としてあげられた．
８）【介護ケアの向上を目指す自分を認めてくれる上
司の存在】
　リーダー実践を行っていく上で，「上司には，不安
でいっぱいだって言うが，でも任せてくれるところが
あるから．やっぱりその期待には応えなくちゃいけな
い（H-35①）」という語りから，〔リーダーとして使
命感と責任感がある自分を認めてくれる上司がいる職
場〕であることが必要であった．また，「施設長，課長，
係長は，『主任たちはどうしたい？』とすごく尋ねて
くれるので，私たちがどれだけ現場の声を吸い上げて，
施設の運営とかいろいろあるが，そこを視野に入れな
がら，現場の声を大切な力という機会をもらっている
ので，利用者の声をしっかりと届けるというのが，自
分たちの役目だと思う（B-67①）」という語りから，〔ケ
アの向上への施設長や上司の理解〕が望まれていた．
これは，「リーダーと言われたときには，何か期待さ
れていると思い頑張らなきゃなって思ってやっていた
が，それを否定されると，モチベーション下がるし，
私じゃない方がうまく回るんだったら辞めていいか
なって（A-45⑤）」との語りから，〔リーダーとして
認められず，多様な役割遂行は不向きと思い退職を思
案〕することもあったが，【介護ケアの向上を目指す
自分を認めてくれる上司の存在】がリーダーを続けて
いく支えとなっていた．
９）【介護の質の向上を難（はば）む人員不足】
　介護現場の現状として，「今は限界を感じているし，
もちろん質は…，ここの勤務上夜勤７回以上になると
支障をきたしてくるので人は欲しいですね．質が良け
ればもっといいんですけど（J-61）」や「欠員でもこっ
ちからなかなか行けなかったり，協力体制がなかなか
できない（N-11①）」という語りから，ケアの質保障
と安全確保には〔人員不足が介護の質の向上を難（は
ば）む要因という課題認識〕がされていた．このよう
に【介護の質の向上を難（はば）む人員不足】をリー
ダーとして強く感じていた．
10）【多職種協働志向による利用者本位のケアの実現】
　介護職員の人員不足といわれている状況の中であっ
ても，「PT，栄養士とか，カンファレンスの時も皆で
一つの目標にむかっているなあと感じています（N-
24）」や「他職種との協働を先人切って，チームで話
し合って，栄養係と前提的にやろうとか，看護係でや
りますとか，大まかな業務の調整を施設全体の他部署
の動きを見ながら，係長と相談してやっています（B-
４①）」と語られているように，職種の専門性を相互
に認め合うということが必要であり，そのために〔利
用者中心のケアには職種間で専門性を相互に認め合う
ことが課題〕としてあげられ，【多職種協働志向によ
る利用者本位のケアの実現】を目指していた．
Ⅵ．考察
　それぞれのカテゴリーの関連について以下に考察す
る．（図１）
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１．介護リーダーの役割認識と役割行動
　このインタビューでは，介護リーダー就任時のオリ
エンテーションがされていない，主任や副主任などの
介護リーダーとしての役割や職務に関する業務分掌の
提示がされていない．上司から利用者や職員のマネジ
メントが主な仕事と口頭で言われるなど，【明確でな
いままリーダー業務に就いた当時の戸惑いと不安】を
抱えたままリーダー業務に就いていた．このようなこ
とから，高齢者施設の組織運営において，管理者育成
への取り組みは不十分であり，まだ確立されていない
ことがうかがわれる．
　戸惑いと不安を抱きながらも，リーダーとして実践
を積み重ね，リーダー役割を遂行していた．【専門的
知識・技術を職員と共に肌で感じ，支持的に指導する
役割】として，職員個々への指導を精力的に行ってい
た．利用者への関わり方や介護技術など，自分の経験
知を時にはモデルで示し，職員が専門職としての知識・
技術を体得していく様子をリーダー自身も肌で感じな
がら，支持的に指導していた．
　個々の職員の育成とともに，【利用者本位のケアの
実現に向けて介護職員のチーム作り】がリーダー役割
として認識しており，利用者と職員の両者へ目を向け，
ケアの質向上のために職員の主導役や調整役としての
行動をとっていた．また，利用者には過ごしやすさと
職員には働きやすい環境を整えることを認識してい
た．これらは，フロアリーダーとしての管理的な認識
と行動をとっており，職位としての使命感の表れであ
ると考える．
　他職種との関係では，特に【看護職とのケアに関す
る意見の相違から折り合う難しさ】があった．介護職
が提案したケアについて，看護職には，利用者の健康
予防を最重視する考え方も必要ではあるが，生活の場
としての意識を望んでいた．利用者にとってどうある
べきか，専門職の相互の理解が必要であることの認識
がありながらも，リーダー役割の中で，他職種との意
見調整の難しさがうかがわれた．二木（2010）の研究
では，特別養護老人ホームで働く看護師は，施設にお
ける看護師の役割を理解したうえで，予防的な視点に
立った看護の実践，生活ニーズを優先した看護実践が
重要である．看護職の専門性を主張するだけでなく，
介護職の情報に耳を傾け相手から学ぶ姿勢が，相手の
理解を促し，連携・協働を円滑にすると示唆された．
このことは，介護職側にもいえるのではないだろうか．
介護職の代表として，利用者本位のケアの実現に向か
うよう，看護職との連携・協働を意識した言動をとる
ことが介護リーダーの役割ではないかと考える．
　リーダーとして実践するうえで，求められる資質と
して【リーダーとして求められる経営につながるマネ
ジメント力】があげられた．村田（2013）は，「介護
保険施設サービスにおけるチームマネジメントとその
課題」では，リーダーの職務課題を遂行するために「求
められる能力」は「マネジメントの技術」であり，そ
の項目として①専門性②組織・社会調整能力③人材育
成④経営管理の４点をあげている．介護リーダーは，
フロアマネジメントを担うとして，管理組織に位置付
けされている．介護保険制度の高齢者福祉サービスに
リーダー実践
図１　介護リーダーの役割認識と役割行動の関連図
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おいては，介護職員とともに，利用者に質の高いケア
サービスを提供するには，経営につながるマネジメン
ト力が求められる．特に老人保健施設の介護リーダー
は，在宅復帰率による加算が制度化された後は，「今
までの体制では，介護報酬がぐっと下がってしまうの
で，加算をとって補っていかなくてはいけない（K-
36）」と語られている．利用者の在宅復帰へ向けての
ケアや理学療法士などの他職種との連携を強化するな
ど，施設収益を視野においた経営的な管理を担うよう
求められていた．介護リーダーの役割を果たすために
は，この経営マネジメント力が欠かせないリーダー資
質の一つといえる．
２．介護リーダーとしてのやりがい
　多くの利用者・家族や職員と関わる中で，物事の考
え方や見方を変える努力をした結果，【リーダー役割
の経験によって自己成長したという手応え】を得てい
た．スタッフ時代とは違い，管理的な立場を自覚し人
間関係について学んでいた．自分より年上の職員への
指導や異性職員の職場内の問題解決にあたるなど，人
間関係の苦労を多く経験してきたからこそ，個人とし
てもリーダーとしても成長してきたものと考える．
　また，自己成長の手応えから，【やりがいは専門職
として成長する職員の姿とケアにより自立していく利
用者の姿】へつながっており，リーダーならではのや
りがいがあげられた．
　リーダーとしての立場を考えると，職員が統一した
ケアを行うことで，利用者が少しでも自立していくこ
と，チームが一丸となって利用者の自立支援を具現化
した成果が，利用者の姿にみられたこと，職員へ対す
るやりがいとして，自分が関わった職員が専門職とし
て成長した姿をみることにあった．
　影山・藤井・白石・田口（2011）によれば，リーダー
は，介護の仕事が楽しい・長く続けていきたいという
気持ちが根底にあり，それらがリーダーとしての自信
を高めると同時に上司や組織に対するフォロワーシッ
プの発揮にもつながっていた．それが，最終的には配
慮型リーダーシップ・スタイルに到達することが示唆
されている．廣橋（2012）は，介護職員が利用者との
交流に価値を置き，利用者との関係の中で人間的に成
長していると感じていることが明らかになり，福祉労
働の豊かな互恵性を実感している職員が多いことを示
していた．
　インタビューに応じた介護リーダーの中には，一時
は職員の評価の目にさらされ，退職を思案したリー
ダーもいたが，全員がリーダー職を継続し役割を全う
している．こうした介護リーダーとしてのやりがいを
得たことの他に，【介護ケアの向上を目指すリーダー
の自分を認めてくれる上司の存在】も支えとなってい
た．介護リーダーとしての手ごたえとやりがいや上司
の支えもフォロワーシップの発揮につながっていると
考える．さらには，介護ケアが利用者の自立を促す結
果をもたらしたことから，福祉労働の豊かな互恵性を
実感しながら，リーダーとしての役割を継続している
と推察する．
３．介護リーダーが役割を発揮するための課題
　厚生労働省（2018）によると，団塊の世代がすべて
75歳以上の後期高齢者となる2025年までに，全国で約
245万人の介護人材が必要とされており．現在のまま
推移した場合，34万人の不足となると示している．こ
のような状況の中，外国人留学生を受け入れ人材確保
に努めようとしている．インタビューでは，「人が少
ない中，全部介護だけではできない．だから，皆で業
種の垣根を越えることができなければ，この現状を乗
り超えることはできない（J-45①）」．さらに「限られ
た人員の中で，何とか，ケアの質を落とさないように
と安全確保いうところまで考えていくと，本当に難し
い（J-46）」と語られている．【介護の質の向上を難（は
ば）む人員不足】は，介護現場では深刻な課題であり，
施設によっては様々な理由から，介護職員がすぐに充
足するとは限らない．このような状況下でも，介護リー
ダーには，利用者の安全確保と質を落とさないケアが
求められている．上記の語りのように，利用者の安全
と質を落とさないケアという観点から，介護職員のや
りくりはもちろんのこと，他職種に協力を呼びかけ，
ケアチームとして一丸となってこの急場を乗り切りた
いとの強い責任感と使命感がうかがわれた．
　インタビューの介護リーダーの多くが【多職種協働
志向による利用者本位のケアの実現】を課題としてあ
げていた．職種間でお互いに専門性を認め合い，それ
ぞれの専門性を発揮しながら，利用者を中心とした多
職種協働でケアを展開することこそ，ケアチームとい
えるのではないだろうか．前述したように，ケア方針
やケア実践にあたって，介護リーダーは，他職種との
意見調整の難しさをあげている．これからの高齢者施
設は，利用者の終末期ケアを担うことが日常的に訪れ
ることが予想される．介護職員によるケアの質の担保
は当然求められる．ケアにあたっては，特に看護職と
の連携がかかせない．そのために介護リーダーは，介
護職の代表として，それぞれの職種の専門性を理解す
るとともに，多職種が協働してこそ利用者中心のケア
が実現できるよう，役割認識と役割行動を備える必要
があると考える．
　このように介護現場で苦労をしている介護リーダー
に対して，【介護ケアを目指すリーダーの自分を認め
てくれる上司の存在】は大きい．利用者の24時間傍ら
にいる介護職にとって，また，介護リーダーにとって，
自分達を認め支えてくれる上司が存在すると，介護福
祉士の「将来性」や「職に対する誇り」が得られる（北
村，2003）とされ，それが，リーダー職を継続してい
ける要因のひとつと考える．
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　高齢者施設を運営する管理者には，介護人材・介護
力の確保はもとより，介護労働者の働きやすい環境等
に目を向け，離職防止やワーク・ライフ・バランス等
の人員不足の解消に努めること，多職種協働で利用者
本位のケアの実現に向けた組織つくりをすること，介
護ケアの質の向上をはかるには，介護リーダーのマネ
ジメント力が欠かせないことから，ケアを主導する介
護リーダーの管理者教育と育成の強化が求められる．
Ⅶ．結論
　リーダーとして，利用者には過ごしやすさと職員に
は働きやすい環境を整えることを認識しており，行動
としてはケアの質向上のために職員の主導役や調整役
となっていた．また，リーダーには，介護報酬を見据
えた経営につながるマネジメント力が求められてい
た．
　そして，施設管理者は，多職種協働で利用者本位の
ケアの実現に向けた組織作りと，介護管理者の育成を
強化することが求められていた．
謝辞
　本研究にご理解いただき，ご協力くださいました皆
様に心より感謝いたします．
文献
影山優子，藤井賢一郎，白石旬子，田口　潤（2011）．
介護現場におけるリーダーの特性に関する研究－
「他の職員の目標」となるリーダーはどのような特
性を持っているか－，介護経営，6 （1） , 52-65．
北村光子，山崎久子，大江千恵子，綿　祐二（2003）．
介護福祉士の就労意欲に関する研究－佐世保市およ
びその近接地域の介護福祉士－，長崎国際大学論叢，
3, 185-193．
厚生労働省（2017）．介護人材に求められる機能の明確
化とキャリアパスの実現に向けて（https://www.
mhlw.go. jp/ f i l e/05-Shing ika i-12601000-
S e i s a k u t o u k a t s u k a n - S a n j i k a n s h i t s u _
Shakaihoshoutantou/0000179735.pdf,2019,12,28）
厚生労働省（2018）．第７期介護保険事業計画に基づく
介護人材の必要数．（https://www.mhlw.go.jp/stf/
houdou/0000207323.html,2020,1,12）
厚生労働省（2019）．平成30年度公共職業訓練と求職者
支援訓練の実施状況について（https://www.mhlw.
go.jp/content/11801000/000474845.pdf,2020,2,3）
廣橋容子（2012）．高齢者施設職員の介護意識に関する
調査研究，名寄市立大学道北地域研究所年報，30, 
1-5．
村田麻起子（2013）．介護保険施設サービスにおけるチー
ムマネジメントとその課題，佛教大学院社会福祉学
研究科篇，41, 63-80．
二木はま子（2010）．特別養護老人ホームにおける介護
職との連携・協働を円滑にする看護職の認識と行動，
飯田女子短期大学紀要，27, 41-55．
受付：2019年11月30日
受理：2020年２月７日
